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RESUMO
O artigo apresenta os resultados de um estudo realizado em uma oficina mecânica situada em 
Santa Catarina. Teve como objetivo analisar a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores 
da organização e verificar a percepção dos colaboradores em relação aos fatores relacionados 
à qualidade de vida no trabalho, a fim de propor ações de melhorias. Utilizou-se a pesquisa com 
abordagem quantitativa e para a obtenção dos dados primários, foram elaborados um modelo 
de questionário e um roteiro para entrevista com as gerências. Com relação à qualidade de 
vida no trabalho, verificou-se que, como fatores críticos, apresentam-se a remuneração, a 
falta de benefícios, a falta de comunicação interna e a pouca oportunidade de crescimento. 
Constatou-se que a maioria dos colaboradores está satisfeito com as diretrizes que a empresa 
adotou com relação aos direitos e aos deveres trabalhistas. Também estão satisfeitos com 
os materiais disponibilizados pela empresa para sua proteção, ressaltando a preocupação da 
organização com seus colaboradores. Outro ponto é que os colaboradores sentem orgulho da 
empresa em que atuam e conseguem conciliar a vida pessoal com o trabalho.
Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Modelo de Walton. Gestão de pessoas.
1 INTRODUÇÃO
Todos os dias surgem novos equipamentos e tecnologias e as empresas precisam ser 
inovadoras tanto nos processos internos quanto externos; desse modo, as empresas buscam 
formas para agregar um diferencial a seus produtos e serviços.
Os processos internos estão cada vez mais visados, pois para ter um serviço de 
qualidade, é necessário organizar-se internamente, buscando profissionais de qualidade; e 
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proporcionar uma estrutura de apoio satisfatória e agradável. Um fator determinante dentro 
das organizações é o recurso humano, pois por meio das pessoas é possível inovar e adquirir 
o tão visado diferencial perante os concorrentes.
Segundo Chiavenato (1999), a gestão de pessoas é uma área muito sensível à mentalidade 
que predomina nas organizações. Ela é contingencial e situacional, pois depende de vários 
aspectos, como a cultura que existe em cada organização, a estrutura organizacional adotada, 
as características do contexto ambiental, o negócio da organização, a tecnologia utilizada, os 
processos internos e uma infinidade de outras variáveis importantes.
Para ter um bom desempenho, é necessária uma série de fatores secundários de apoio, 
que possibilitem ao colaborador dispor de um clima agradável de trabalho que o motive e o 
estimule a obter novos conhecimentos e habilidades. Um item a ser analisado que interfere 
diretamente no bem-estar dos colaboradores é a qualidade de vida no trabalho. A qualidade de 
vida no trabalho (QTV) sofre influência de vários fatores, que, se analisados e interpretados, 
possibilitam que a empresa aprimore a performance de seus colaboradores.
De acordo com Limongi-França (2002), a qualidade de vida no trabalho é o conjunto 
das ações de uma empresa que envolve a implantação de melhorias e inovações gerenciais, 
tecnológicas e estruturais no ambiente de trabalho.
Neste sentido, o artigo traz os resultados de uma pesquisa sobre os fatores de qualidade 
de vida no trabalho em uma oficina, organização que atua na área automobilística e está 
presente no mercado há 50 anos.
2 REFERENCIAL TEÓRICO
Administrar requer uma série de atitudes e habilidades, que auxiliam na tomada de decisões, 
visando ao bem-estar geral da organização. Charnov e Montana (2001) definem administração 
como o ato de trabalhar com e pelas pessoas para realizar os objetivos tanto da organização quanto 
de seus membros. Um dos elementos fundamentais para que as empresas consigam realizar 
suas atividades é o fator humano, pois sem as pessoas não há como colocar em funcionamento 
uma instituição. Em virtude disto, muitos estudiosos abordaram a ciência do comportamento, 
buscando compreender e analisar este fator indispensável para a administração.
É necessário conhecer os recursos disponíveis da organização para melhor utilizá-
los em prol dos objetivos da instituição, sendo que um dos principais recursos a ser 
analisado é o fator humano. Desta maneira, a gestão de pessoas contribui em muito para 
a administração das empresas.
Chiavenato (2009) cita que as pessoas passaram a ser consideradas fundamentais para 
o sucesso organizacional. Acrescenta que as empresas passaram a ver os trabalhadores como 
agentes ativos e proativos, dotados de inteligência e criatividade, iniciativa e decisão, habilidades 
e competências e não apenas de capacidades manuais, físicas, musculares ou artesanais.
As organizações estão olhando com outros olhos seus colaboradores, pois perceberam 
que por meio deles é possível ser mais competitivo no mercado e ganhar espaço no cenário 
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geral. Desta forma, as empresas começam a olhar para seus processos internos, buscando 
um ambiente de trabalho mais agradável e a satisfação de seus funcionários. Com esta nova 
concepção, cresce a preocupação com a qualidade de vida no trabalho, pois se o colaborador 
está satisfeito, produz mais, e ambos os lados têm resultados positivos.
As organizações buscam compreender este fator para melhor utilizá-lo no cenário 
empresarial, visando ao alcance dos objetivos e à satisfação dos colaboradores.
3 Qualidade de vida no trabalho (QVT)
A qualidade de vida no trabalho vem ganhando espaço no cenário mundial, em virtude 
do aumento da expectativa de vida, maior tempo da vida produtiva, maior preocupação com 
o bem-estar e a saúde, dentre outros fatores. Todo este contexto fez com que as empresas 
mudassem sua forma de pensar e agir, adaptando-se a esta nova realidade.
Segundo Limongi-França (2007), os diversos tipos de esforços de qualidade de vida 
no trabalho podem ser identificados em vários níveis de análise, entre eles, os modelos de 
gestão, expressos na evolução das teorias administrativas; as práticas organizacionais com 
resultados positivos do ponto de vista empresarial e pessoal; e os elementos que caracterizam 
a missão de QVT nas empresas.
De acordo com Gil (2006), a qualidade pessoal é a base para qualquer outra qualidade, 
e os esforços das pessoas são cruciais tanto para a qualidade do produto quanto para a 
qualidade do serviço. O melhor ponto de partida para o desenvolvimento da qualidade de 
uma empresa é o desempenho e a atitude dos indivíduos em relação à qualidade. Acrescenta 
ainda que a qualidade pessoal dá início a uma reação em cadeia de sucessivos aprimoramentos 
de qualidade, sendo que a criação de produtos e serviços de qualidade superior depende da 
criação de uma “cultura de qualidade” que se origina da qualidade pessoal. A seguir, será 
vista uma das teorias que mais ajudou no aprimoramento da QVT nas organizações, e a 
partir da qual foi elaborado o instrumento de coleta dessa pesquisa.
O estudioso Richard Walton buscou, por meio de pesquisas, observações e entrevistas, 
identificar os fatores e as dimensões que afetam de maneira mais significativa o trabalhador na 
situação de trabalho. Limongi-França e Arellano (2002) citam que, para Walton, a QVT deve 
ter como meta a geração de uma organização mais humanizada, na qual o trabalho envolva 
relativo grau de responsabilidade e de autonomia no que se refere a cargo, recebimento de 
recursos e feedback do desempenho, tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho 
e ênfase no desempenho pessoal do indivíduo.
Desta forma, Walton propõe oito categorias conceituais, no intuito de fornecer 
uma estrutura para analisar as características notáveis da qualidade de vida no trabalho 
(RODRIGUES, 2008):
• Compensação adequada e justa:
De acordo Walton (1973, apud RODRIGUES, 2008), o trabalho é visto, em primeiro 
plano, como meio de o indivíduo ganhar a vida. A compensação recebida pelo trabalho 
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realizado é um conceito relativo, não um simples consenso sobre os padrões objetivos e 
subjetivos para julgar a adequação da compensação.
• Condições de segurança e saúde no trabalho:
Limongi-França e Arellano (2002) mencionam que os trabalhadores não devem ser 
expostos a condições ambientais inadequadas, jornada de trabalho e nem a riscos que possam 
ameaçar sua saúde.
• Oportunidade de crescimento contínuo e segurança:
Vieira (1996) explana que a oportunidade de crescimento contínuo e segurança está 
relacionada às possibilidades que o trabalho oferece em termos de carreira na empresa, de 
crescimento e desenvolvimento pessoal e de segurança no emprego de forma mais duradoura.
• Integração social na organização:
Walton (1973 apud RODRIGUES, 2008) estabelece alguns pontos fundamentais para 
uma boa integração social no trabalho. Traz a ausência de preconceitos de cor, raça, sexo, 
religião, nacionalidade, estilo de vida e aparência física. A ausência de estratificação e a 
mobilidade social facilitariam ou induziriam um senso de comunicação nas organizações. O 
que, sem dúvida, seria a mola mestra para um bom nível de integração social.
• Constitucionalismo:
Walton (1997 apud RODRIGUES, 2008) menciona que os aspectos mais relevantes 
do constitucionalismo são o direito à privacidade, o direito de posicionamento e o direito de 
tratamento justo em todos os assuntos.
• Trabalho e espaço total de vida:
De acordo com Vieira (1996), o trabalho não deve absorver todo o tempo e energia do 
trabalho em detrimento de sua vida familiar, suas atividades de lazer e comunitárias.
• Relevância social da vida no trabalho: 
De acordo com Fernandes (1996), esta categoria visa mensurar a qualidade de vida 
no trabalho por meio da percepção do empregado em relação à responsabilidade social da 
instituição na comunidade, à qualidade de prestação dos serviços e ao atendimento de 
seus empregados.
Chiavenato (2004) expõe os oitos fatores e as suas respectivas dimensões:
Quadro 1 - Modelo de Walton referente aos oito fatores e suas dimensões
FATORES DIMENSÕES
1 - Compensação justa e adequada
Renda adequada ao trabalho
Equidade interna
Equidade externa
2 - Condições de trabalho
Jornada de trabalho
Ambiente físico seguro e saudável
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7 - Trabalho e espaço total de vida Papel balanceado do trabalho
8 - Relevância social da vida no trabalho
Imagem da empresa
Responsabilidade social pelos serviços
Responsabilidade social pelos produtos
Responsabilidade social pelos empregados
Fonte: Adaptado de Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2004, p. 452).
4 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS
A pesquisa realizada com os funcionários se caracteriza como predominantemente 
quantitativa e descritiva. Richardson (1999) menciona que o método quantitativo, como o 
próprio nome indica, caracteriza-se pelo emprego da quantificação tanto nas modalidades de 
coleta de informações, quanto no tratamento delas por meio de técnicas estatísticas, desde 
as mais simples, como percentual, média, etc. Pode-se também afirmar que se trata de um 
estudo de caso.
O presente estudo foi realizado em uma oficina, e a pesquisa foi realizada com 25 
colaboradores da empresa, cujo objetivo era analisar a percepção dos colaboradores referente 
à qualidade de vida no trabalho. Trata-se de uma pesquisa censitária.
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Para a realização da coleta de dados secundários, inicialmente foi feita pesquisa 
bibliográfica, que tem por objetivo conhecer as diferentes contribuições científicas disponíveis 
sobre o tema escolhido. Era necessário conhecer os fatores que interferiam na qualidade 
de vida dos colaboradores. Em virtude disto, foi aplicado um questionário com perguntas 
fechadas e, posteriormente, uma entrevista com os gestores.
O questionário foi estruturado da seguinte forma: sete questões sobre o perfil dos 
colaboradores e vinte questões sobre qualidade de vida no trabalho. Foi utilizado o modelo 
de Walton.
5 RESULTADOS DA PESQUISA
Com base na pesquisa realizada com os funcionários da organização em estudo, as 
observações de cada dimensão foram as seguintes:
a) Fator Compensação justa e adequada: com as informações coletadas na pesquisa 
de campo, observa-se que o fator de compensação justa e adequada obteve uma média 
satisfatória. Em observação geral, observou-se que 70% dos colaboradores consideram 
que a compensação é justa e adequada, 20% concordam em parte e 10% não concordam. 
Esta insatisfação está vinculada à falta de benefícios, pois a empresa não oferece esta 
modalidade de recurso a seus colaboradores.
b) Fator Condições de trabalho: este fator tem o objetivo de analisar as condições de 
trabalho e, com base na pesquisa aplicada, observa-se que 90% dos colaboradores 
concordam que a empresa oferece condições adequadas para a realização das atividades. 
Observa-se que a empresa busca oferecer condições favoráveis para a execução das 
atividades, a qual busca fornecer todos os equipamentos para prevenção de doenças e 
danos. Outro fator está vinculado aos treinamentos, já que a empresa busca qualificar 
seus colaboradores para a execução das atividades, e à utilização dos equipamentos 
necessários.
c) Fator Utilização e desenvolvimento de capacidades: a Oficina é uma empresa 
familiar, na qual grande parte das decisões passa por um dos quatro gerentes; no setor 
administrativo a empresa possui processos que devem ser seguidos; já na área da oficina, 
existe uma autonomia maior. No entanto, em todos os setores existe a possibilidade 
de o colaborador dar sugestões para melhorar os processos e as atividades. No fator 
utilização e desenvolvimento de capacidades, a média mais baixa está relacionada ao 
retorno por parte das gerências. Este fato ocorre pelo fato de a empresa não possuir 
processos e cultura de dar retorno aos colaboradores. Por ser uma empresa pequena e 
todos terem diversas tarefas, o retorno por parte das gerências não é frequente.
d) Fator Crescimento contínuo e segurança: os resultados apontaram que as 
gerências participam ativamente das atividades da empresa, desta forma auxiliam os 
setores na resolução de dificuldades. Uma das maiores médias está relacionada com 
a disponibilidade de equipamentos de segurança, pois a empresa disponibiliza para 
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todos os colaboradores os equipamentos necessários. A empresa não consegue ter 
um acompanhamento permanente sobre o uso dos EPI’s. Na etapa de implantação o 
controle era mais efetivo e com o decorrer da implementação desta política e com a 
equipe se habituando, o controle diminuiu.
e) Fator Integração social na organização: observa-se que quando questionados sobre 
o retorno das atividades por parte das gerências, apontando o relacionamento entre 
colaboradores e gerências, obteve-se uma das menores apresentadas na pesquisa. A 
média deste fator poderia ser melhorada se a empresa adotasse um sistema de feedback, 
no qual os colaboradores teriam um retorno sobre suas atividades, destacando pontos 
fortes e pontos a serem melhorados, contribuindo para o melhor funcionamento da 
instituição.
f) Fator Constitucionalismo: Walton (1997 apud RODRIGUES, 2008) cita que os 
aspectos mais relevantes do constitucionalismo são o direito à privacidade, direito 
de posicionamento e o direito de tratamento justo em todos os assuntos. A média de 
concordância com o fator constitucionalismo (empresa cumpridora desses quesitos 
citados) foi de 90%. A empresa busca respeitar todos os direitos dos trabalhadores e, 
como observado, os colaboradores percebem e valorizam esta ação.
g) Fator Trabalho e espaço total de vida: este fator apresentou uma boa média, e o 
índice foi de 96% das respostas em concordância com as afirmações, apontando que há 
um equilíbrio entre as atividades do trabalho e a vida pessoal. Quando questionados 
se há equilíbrio entre o trabalho, a vida pessoal, a família e o lazer, observa-se que os 
colaboradores, apesar do grande número de atividades, conseguem realizá-las no período 
destinado ao trabalho. Outro ponto abordado foi se as famílias dos colaboradores apoiam 
seu trabalho, a resposta foi 100% positiva, tendo unanimidade da resposta positiva.
h) Fator Relevância social da vida no trabalho: quando questionados se os colaboradores 
sentem orgulho de dizer onde trabalham, a média foi o índice mais alto. Ao serem 
abordados sobre a importância da empresa para a comunidade local, o resultado 
apontou que a comunidade local tem uma percepção positiva sobre a empresa. A 
empresa é bem-vista pela comunidade local e os colaboradores sentem orgulho de 
informar que participam da organização. A empresa realiza diversas ações, visando 
à preservação ambiental, pois reutiliza materiais que eram destinados ao lixo, para 
aperfeiçoar sua estrutura física, confeccionando gôndolas com caixas de papelão e 
recipientes para guardar pequenas peças. Outro ponto é o apoio por parte da empresa 
em causas locais de apoio à comunidade, como eventos beneficentes. De forma geral, 
a concordância deste fator foi de 93%, comprovando assim que a empresa é vista 
positivamente pela comunidade.
5.1 Proposta de melhorias
A partir das opiniões dos colaboradores, é possível analisar os fatores da qualidade 
de vida no trabalho, identificando aspectos que interferem em seu dia a dia, indicando 
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pontos de destaque e pontos que precisam de ações de melhorias. Após a aplicação do 
questionário, observou-se que as médias da organização foram satisfatórias, ficando entre 
2,54 e 2,94, considerando que a pontuação máxima de satisfação era 3 e a pontuação mínima 
representa 1 ponto.
Tabela 1 - Fatores da qualidade de vida no trabalho
Médias dos fatores
Trabalho e espaço total de vida 2,94
Relevância social da vida no trabalho 2,93
Condições de trabalho 2,89
Constitucionalismo 2,84
Oportunidade de crescimento e segurança 2,80
Integração social na empresa 2,70
Uso e desenvolvimento da capacidade 2,62
Compensação justa e adequada 2,54
Fonte: Dados primários (2014).
Mesmo com o resultado apresentado, foram propostas sugestões de melhorias, pois se 
entende que o aperfeiçoamento dos fatores de qualidade no trabalho podem trazer benefícios 
para a empresa e para os seus colaboradores, ressaltando que todo esforço é válido para 
melhorar os processos e o dia a dia da organização.
A seguir, apresenta-se uma sistematização das ações propostas para cada fator.
Quadro 2 - Propostas de ações para cada fator do modelo de Walton (1973)
Fatores Ações
Compensação justa e 
adequada
Avaliar a possibilidade e a viabilidade de oferecer a seus 
colaboradores benefícios, como vale-alimentação e plano de saúde.
Condições de trabalho
Buscar parcerias com instituições de ensino, incentivando seus 




Realização de reuniões semanais.
No setor de mecânica, é necessário ter um gestor presente e atuante.
Oportunidade 
de crescimento e 
segurança
Palestras sobre segurança no trabalho e EPI’s. Criação de um plano 
de cargos e salários.
Integração social
Oferecer momentos de integração entre os colaboradores, como 
café para comemorar os aniversariantes do mês.
Constitucionalismo
Oferecer palestras para que os colaboradores conheçam seus 
direitos e deveres.
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Trabalho e espaço 
total de vida
Analisar a viabilidade de se criar um sistema de rodízio de folgas: a 
cada 3 meses o colaborador ganha um sábado de folga.
Relevância social da 
vida no trabalho
Criação de “Um dia diferente”, que visa à integração dos 
colaboradores, com atividades diferenciadas.
Fonte: Dados primários (2014).
6 CONSIDERAÇÕES FINAIS
Considerando os referenciais teóricos e os métodos usados, a pesquisa realizada buscou 
apresentar uma análise da qualidade de vida no trabalho de uma oficina mecânica, avaliando-
se a percepção dos funcionários. Nos dias atuais, muito se tem falado sobre qualidade, seja dos 
produtos ou dos serviços, no entanto, poucas empresas se preocupam com a qualidade de vida 
de seus colaboradores; muitas vezes, seu foco principal está voltado para fora da organização.
Após a realização da pesquisa, foi possível concluir que a percepção dos colaboradores 
em relação à qualidade de vida no trabalho foi bastante positiva, detectando-se os pontos 
favoráveis e desfavoráveis em relação aos seguintes fatores: compensação justa e adequada, 
condições de trabalho, uso e desenvolvimento da capacidade, oportunidade de crescimento e 
segurança, integração social na empresa, trabalho e espaço total de vida e relevância social 
na vida no trabalho.
Os resultados obtidos demonstraram que, apesar de a empresa em estudo não possuir 
um programa de qualidade de vida no trabalho ou mesmo uma estratégia direcionada a este 
fim, foi avaliada positivamente em vários fatores propostos neste estudo. Os fatores mais 
bem avaliados foram trabalho e espaço total de vida e relevância social da vida no trabalho.
No entanto alguns fatores tiveram índices que demonstram pouca satisfação, sinalizando 
a necessidade de melhorias, sendo que, para isso, a empresa não necessitará de muitos 
recursos financeiros. Os menores índices foram relativos ao fator uso e ao desenvolvimento 
de capacidades e compensação justa e adequada.
De modo geral, as empresas buscam resultados e visam à lucratividade, mas para que 
isso ocorra, as organizações dependem de seus colaboradores, e estes, por sua vez, precisam 
de um ambiente adequado que possibilite a realização das atividades. Afinal, já é consenso 
que a qualidade de seu trabalho tem tudo a ver com a qualidade de sua vida.
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